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Resumen 
La restauración se caracteriza por ser uno de los principales sectores generadores de em-
pleo en España. En este artículo, y desde una óptica organizacional y de género, realizamos 
una aproximación teórica crítica a los estudios que se han elaborado en el contexto de la 
restauración comercial, siendo el objetivo principal conocer los factores y elementos psico-
sociales más característicos del mismo. Los resultados vislumbran que las condiciones labo-
rales inherentes a la restauración (e.g. horarios antisociales, precariedad, rotación de per-
sonal) son factores de riesgo psicosocial para los trabajadores y trabajadoras, señalándose 
como principales el burnout, el estrés laboral y el mobbing. En términos de género, la dis-
criminación hacia las mujeres explica la desigualdad salarial respecto a sus homónimos mas-
culinos y el fenómeno del techo de cristal, o la sobrerrepresentación masculina en posicio-
nes de responsabilidad. Finalmente, se presentan algunas propuestas para subvertir los ries-
gos psicosociales y la desigualdad del sector, haciendo especial hincapié en la cultura o co-
mo fuente de malestar. 
Palabras clave: Sector restauración; Género; Factores psicosociales; Revisión 
Abstract 
Catering is characterized by being one of the main sectors in employment generation in 
Spain. In this article, and from an organizational and gender perspective, we offer a theo-
retical approach, critical to the studies that have been developed in the context of com-
mercial catering, the main objective being to know the most characteristic factors and psy-
chosocial elements of this sector. The results reflect that the working conditions inherent 
to the catering sector (e.g., antisocial hours, precariousness, staff turnover) are psychoso-
cial risk factors for workers, with the main highlights being burnout, work stress and mob-
bing. In terms of gender, discrimination against women explains wage inequality with re-
spect to their masculine counterparts and the phenomenon of the glass ceiling, or male 
overrepresentation in positions of responsibility. To conclude, some proposals are present-
ed to subvert the psychosocial risks and the inequality of the sector, with special emphasis 
on the organizational culture as a source of discomfort. 
Keywords: Catering Sector; Gender; Psychosocial Factors; Review 
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Introducción 
En España, la restauración destaca por ser 
uno de los sectores que más empleabilidad 
genera, contabilizando, solo en 2016, 413.900 
nuevos empleos (Figuerola, Sánchez y He-
rranz, 2017). Sin embargo, debido a la crisis 
económica y a las reformas laborales de los 
últimos años, las organizaciones del sector de 
la restauración han reducido aún más sus ya 
precarizadas condiciones laborales; valga co-
mo ejemplo el aumento del 6,8% de los con-
tratos a tiempo parcial frente al 1,8% de los 
contratos indefinidos respecto al año anterior 
(Figuerola et al., 2017). Como consecuencia, 
las condiciones de precariedad que tradicio-
nalmente han predominado en el sector se 
han acentuado, devaluando aún más la cali-
dad del empleo y propiciando un mayor des-
ajuste en las variables psicosociales (motiva-
ción, satisfacción, estrés) de las personas 
empleadas. El panorama que se dibuja es el 
de un sector caracterizado por ofertar traba-
jos no cualificados, acompañados de una baja 
remuneración e inseguridad laboral, que, a su 
vez, conllevan altos niveles de rotación (Ons-
Cappa, García-Pozo y Sánchez-Ollero, 2017). 
En este articulo ofrecemos una revisión teóri-
ca crítica de las investigaciones que se han 
realizado en el entorno de la restauración 
comercial, siendo el objetivo principal cono-
cer, desde una perspectiva organizacional y 
de género, los factores y elementos psicoso-
ciales que la literatura describe como más ca-
racterísticos en este sector. 
Las piedras angulares de la restauración 
Las organizaciones, mediante la interacción 
de las personas que las conforman, constru-
yen y negocian significados compartidos por 
todos sus integrantes (Belalcázar, 2012). En 
este entramado, la cultura organizacional ad-
quiere un papel destacado. En el ámbito de la 
restauración comercial, no son pocos los es-
tudios que ponen el énfasis en sus peculiari-
dades culturales (Alexander, MacLaren, 
O’Gorman y Taheri, 2012; Bloisi y Hoel, 
2008), afirmando, de forma común, que: a) es 
un sector donde la violencia y el abuso están 
generalizados y extendidos, percibiéndose ca-
si como una norma; b) el mobbing es parte 
del entorno laboral y aparece como un fenó-
meno aceptado en las cocinas; c) el abuso se-
xual hacia las mujeres está a la orden del día, 
con tocamientos o comentarios en tono joco-
so y componente sexual recurrentes; y d) la 
cosificación y sexualización de las mujeres 
mediante códigos de vestimenta son una 
constante, utilizados como forma de reclamo 
de la clientela (Matulewicz, 2016). 
En este sentido, diferentes autores afirman 
que la cultura de la violencia (verbal y física) 
forma parte del proceso de aprendizaje y so-
cialización del colectivo de jóvenes cocineros, 
siendo estos el público más frecuente que su-
fre este tipo de abusos (Mathisen, Einarsen y 
Mykletun, 2008). En estos entornos, la violen-
cia verbal se entiende como una estrategia 
para motivar al grupo y mantener la tensión 
de trabajo (Brunat, 2017), y se vincula a un 
alto nivel de disciplina en el equipo (Johns y 
Menzel, 1999). Esto provoca en las personas 
trabajadoras cierta tolerancia a la agresivi-
dad, llegándose a entender como un factor 
que contribuye al crecimiento profesional y al 
endurecimiento personal, e interpretando es-
tos comportamientos como un proceso de 
aprendizaje necesario, que otorga al colecti-
vo de cocineros las competencias y experien-
cia apropiada para sobrevivir y prosperar en 
el sector. De este modo, se normalizan el 
abuso y la violencia, y se refuerza la idea de 
que realizar un gran sacrificio es imprescindi-
ble para lograr ciertos objetivos profesiona-
les. Podríamos decir que nos encontramos an-
te la representación perversa de la cultura 
del esfuerzo y sacrificio, que dictamina que si 
no logramos el éxito es por no habernos es-
forzado ni sacrificado lo suficiente. Es decir, 
donde se responsabiliza a cada persona de los 
éxitos y/o fracasos de su vida personal y pro-
fesional, sin tener en cuenta factores exter-
nos a sí mismos/as. 
Las consecuencias de los abusos en el entorno 
laboral de la restauración afectan directa-
mente a la salud de las personas trabajado-
ras, a su bienestar psicológico y a su satisfac-
ción laboral y personal (Mathisen et al., 
2008), pero también influyen en el trabajo en 
equipo y en la confianza en el mismo. De aquí 
que, en estos casos, debido al enrarecimiento 
del clima laboral, el contexto se torne más 
prolífico para los conflictos (López-Cabarcos, 
Vázquez-Rodríguez y Montes-Piñeiro, 2010). 
Un factor importante para abordar esta pro-
blemática debería ser la influencia y el papel 
que tiene el/la líder en el equipo, ya que di-
ferentes estudios (López-Cabarcos et al., 
2010) asocian el estilo de liderazgo con com-
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portamientos de abuso, señalándolo como una 
de las principales causas de violencia en este 
entorno. 
Según David Brunat (2017) y otras investiga-
ciones, el estilo de liderazgo autoritario es el 
que suele predominar en la restauración, co-
mo consecuencia de la estructura jerárquica 
tan definida que caracteriza al sector. Esto se 
traduce en una comunicación más bien escasa 
entre el/la chef y la plantilla de cocineros y 
en un mayor protagonismo de los mandos in-
termedios, quienes hacen de nexo comunica-
tivo entre unos y otros. La complejidad del 
sector y la diversidad del entorno han hecho 
que recientemente se haya puesto en cues-
tionamiento los estilos de liderazgo más ade-
cuados para este tipo de contexto (Yousaf, 
Sanders y Yustantio, 2016). Para ello, se ha 
hecho especial hincapié en el impacto e in-
fluencia que tienen distintos estilos de lide-
razgo, como el ético (Tang et al., 2015), el 
auténtico (Lee, SM et al., 2016), el servicial 
(Liden, Wayne, Liao y Meuser, 2014) o el 
transformacional (Zopiatis y Constanti, 2010), 
siendo el transformacional el más estudiado 
en el sector de la restauración. 
Respecto al género, como en la mayoría de 
organizaciones y sectores, no siendo ésta nin-
guna excepción, las posiciones de supervisión 
en la restauración están sobrerrepresentadas 
y dominadas por hombres, atribuyendo a la 
figura masculina el papel del líder (Haddaji, 
Albors-Garrigós y García-Segovia, 2017). La li-
teratura (Crafts y Thompson, 1997) parte de 
la creencia de que la discriminación de géne-
ro que se da en la restauración es una repro-
ducción y un reflejo de lo que sucede en un 
sistema global sustentado por el patriarcado. 
Por tanto, sería sorprendente que en un con-
texto de estas características las mujeres no 
vivieran en desigualdad. En este punto es ne-
cesario preguntarnos: ¿Dónde están las muje-
res en la restauración? 
En este entorno, la desigualdad se reproduce 
de distintas maneras, como, por ejemplo, por 
la escasa representación de las mujeres en 
posiciones de supervisión, por su mayor pre-
cariedad laboral o por las dificultades asocia-
das a la conciliación laboral. La poca repre-
sentación femenina en posiciones de respon-
sabilidad y supervisión se relacionan directa-
mente con el fenómeno del techo de cristal, 
que remite a las barreras invisibles que en-
cuentran las mujeres en su desarrollo profe-
sional (Selva, 2012; 2013). Parece claro que 
nos encontramos ante dicho fenómeno cuan-
do, según cifras del 2017, de los 195 restau-
rantes con una estrella Michelin en España, 
solo 18 están liderados por mujeres, o cuando 
en estudios, donde la muestra cuenta con 
responsables y/o supervisores, la representa-
ción de las mujeres se sitúa en el 4,35% (Zo-
piatis, 2010) o el 17% (Lee, Sardeshmukh y 
Hallak, 2016). Es decir, a pesar de ser un sec-
tor ampliamente feminizado, por el alto nú-
mero de empleadas con las que cuenta (Fi-
guerola et al., 2017), la representación de las 
mujeres se sitúa, principalmente, en posicio-
nes de trabajo que no requieren de responsa-
bilidad ni poder. Por lo que sus trayectorias 
profesionales entrañan un desafío mayor, por 
la escasez de oportunidades y las dificultades 
asociadas al desarrollo laboral en contextos 
dominados por hombres, donde el sistema pa-
triarcal se mantiene por la constante repro-
ducción de estereotipos de género (Harris y 
Giuffre, 2010). De aquí en adelante, y toman-
do en consideración que la restauración es un 
sector ampliamente feminizado en su núcleo 
de operaciones, el artículo hará recurrente-
mente referencia a las personas trabajadoras 
del sector desde el género gramatical feme-
nino. 
Joan Acker (1990) afirma que las estructuras y 
relaciones del mercado laboral, junto con los 
salarios, se ven siempre afectados por de-
sigualdades entre hombres y mujeres. Es de-
cir, el género como variable para leer e in-
terpretar las relaciones de poder en el ámbito 
laboral. En este ámbito, se considera que hay 
una jerarquía de géneros en la cual, conven-
cionalmente, lo que se entiende como acep-
table es lo masculino (Matulewicz, 2016). Ma-
tizar la concepción de género —entendida 
como la significación social a la que se ads-
criben aptitudes, actitudes, roles sociales y 
expectativas que permiten interpretar lo que 
significa ser hombre y ser mujer (Selva y Vito-
res, 2014)—, se torna importante. Por ejem-
plo, en la restauración, tradicionalmente, la 
diferenciación por géneros que se produce en-
tre el ámbito público y el privado ha atribuido 
la actividad de cocinar en la esfera privada a 
la mujer (en la familia heteronormativa) 
mientras que ha asociado la profesión de co-
cinero al hombre (Haddaji et al., 2017). 
Los roles y estereotipos de género todavía 
abundan en nuestra sociedad y la crianza de 
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los hijos/as y, en la mayoría de casos, el cui-
dado del hogar, se siguen asociando a la figu-
ra femenina. Asociar el cuidado al rol de la 
mujer origina que éstas tengan más dificulta-
des para compaginar su vida laboral con la 
personal, lo que a menudo desencadena una 
reducción de la jornada laboral que les per-
mita hacerse cargo de las tareas domésticas 
(socialmente impuestas por la sociedad). Es-
tas situaciones propician menores ingresos 
económicos y agravian la ya de por sí preca-
riedad laboral de las mujeres en este ámbito 
laboral. A todo ello cabe añadir, además, la 
acentuada brecha salarial que atraviesa el 
sector, por la que las mujeres cobran menos 
por realizar las mismas funciones que los 
hombres; aumentando aún más la desigualdad 
económica entre géneros. Por todo ello, múl-
tiples investigaciones afirman que el sector 
de la restauración contribuye a reproducir 
expectativas y roles de género derivados del 
sexismo (e.g., Cairns, Johnston y Baumann, 
2010). Este bucle de desigualdad constante 
hace que nos planteemos la perversidad que 
supone que uno de los sectores con mayor 
precariedad sea el más feminizado (Figuerola 
et al., 2017), cuestionándonos: En la restau-
ración, ¿la precariedad se da porque trabajan 
mujeres o las mujeres trabajan más en este 
sector (que sus homónimos masculinos) por-
que es donde más empleabilidad se les da? 
Como ya hemos apuntado anteriormente, las 
mujeres tienen menos oportunidades labora-
les en entornos no precarios y, por ello, se 
ven empujadas a aceptar trabajos que sí lo 
son. De este modo, la condición de ser mujer 
perpetua la precariedad, retroalimentándose 
así la desigualdad. Es importante precisar que 
una de las consecuencias de esta desigualdad 
es que, además, los niveles de estrés también 
tienen un efecto mayor en las mujeres por la 
doble carga de trabajo que las acompaña 
(Haddaji et al., 2017). Es por ello que son el 
colectivo con más riesgo de abandonar el sec-
tor. La constante injusticia social en el ámbi-
to laboral nos permite afirmar que el género 
es, y debe ser, una lente fundamental e in-
dispensable para visibilizar la contribución de 
las mujeres en la sociedad y, más concreta-
mente, en la restauración. Si bien es cierto 
que este sector se caracteriza por sus múlti-
ples demandas y dificultades, que afectan a 
todos sus trabajadores, éstas se ven agravia-
das en el caso de las mujeres, a quienes per-
judica de una forma más directa. 
El entorno de trabajo de la restauración es, 
per se, un factor de riesgo por las condiciones 
laborales y físicas que lo conforman. El espa-
cio de trabajo suele ser estrecho, se realizan 
actividades a altas temperaturas y con eleva-
dos niveles de ruido, además que para desa-
rrollarlas se requiere de una gran exigencia fí-
sica que implica adoptar posturas estáticas 
durante un tiempo sostenido (Pratten, 2003). 
En cuanto a las condiciones psicológicas, se 
caracteriza por tener altos niveles de compe-
titividad, presión y exigencia (Lee, C. et al., 
2016). Según Chaung y Lei (2011), las perso-
nas empleadas en el ámbito de la restaura-
ción tienen escasa autonomía y se sienten po-
co reconocidas por su trabajo, ya que la acti-
vidad que realizan es considerada mecánica y 
repetitiva, y no contribuye al desarrollo de 
competencias de carácter cognitivo. Además, 
sus horarios son disruptivos (López-Cabarcos 
et al., 2010), con jornadas laborales antiso-
ciales, ya que las horas laborales se dan en la 
jornada de ocio de la mayoría de la población 
y con turnos de trabajo excesivos, que suelen 
sobrepasar el máximo legal de horas trabaja-
das, hecho que no permite (o dificulta en ma-
yor medida) la conciliación de la vida laboral 
con la personal. Finalmente, y a todo ello, 
debe sumarse lo que inicialmente se señala-
ba, la reducción en la calidad del empleo su-
frida en los últimos tiempos, por la que las 
organizaciones del sector han aumentado los 
contratos a tiempo parcial frente a los indefi-
nidos, aumentando así la precariedad. 
Discusión 
Es común que la literatura especializada des-
criba el sector de la restauración como uno 
de los entornos con mayores índices de es-
trés, impactando directa y negativamente en 
la vida de las trabajadoras y siendo uno de los 
principales riesgos psicosociales del mismo 
(Murray-Gibbons y Gibbons, 2007). En la in-
teracción entre la cultura del sector y las 
condiciones laborales inherentes a este, se 
encuentra, como raíz, el estado de estrés 
constante que viven sus trabajadoras (viéndo-
se agravado en el caso de las mujeres). Una 
exposición prolongada a situaciones de estrés 
puede desencadenar desgaste emocional o, lo 
que es lo mismo, el ya tan conocido burnout 
(o síndrome de quemarse en el trabajo) 
(Blanch, 2012; Gálvez, Selva y Blanch, en 
prensa). Para hacer frente a ello, las trabaja-
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doras acaban desarrollando diversas estrate-
gias para afrontar la experiencia laboral es-
tresante, siendo algunas de éstas (como el 
consumo de sustancias y alcohol, el absentis-
mo o la rotación) directamente perjudiciales 
para ellos (Pidd, Roche y Kostadinov, 2014). 
Con todo lo expuesto, podemos afirmar que 
las variables que conforman la cultura organi-
zacional en la restauración, las condiciones 
laborales del sector, el estrés y las estrategias 
de afrontamiento señaladas, conforman un 
bucle reiterativo que perpetua y mantiene el 
malestar en el sector. 
Los estudios revisados (e.g., Yousaf et al., 
2016), a pesar de partir de contextos cultura-
les distintos (España, China o Estados Unidos), 
coinciden en realizar un mismo diagnóstico: la 
problemática compartida en la restauración 
es consecuencia de su cultura sectorial. Es 
decir, con independencia del país (y de las di-
ferencias culturales), el sector de la restaura-
ción padece los mismos fenómenos y riesgos 
psicosociales. Por lo tanto, entendemos que 
es necesario repensar nuevas prácticas, idea-
les y comportamientos organizativos, y de 
desaprender otros muy enraizados, que per-
mitan mejorar las condiciones y la experien-
cia laboral de las personas empleadas. 
Hasta ahora, la cultura de la restauración se 
ha caracterizado por sus prácticas orientadas 
al mercado, siendo la atención y satisfacción 
de las necesidades del consumidor su único 
cometido como forma de hacer frente a la 
competitividad constante del sector, y des-
cuidando así otras prácticas igualmente im-
portantes orientadas a sus propias empleadas. 
La transformación sectorial pasa por otorgar 
un papel primordial a las empleadas, orien-
tando también a ellas sus prácticas. Este es el 
punto de partida para replantear el funcio-
namiento de la restauración y poder realizar 
cambios significativos y con un impacto social 
real en el sector. De aquí la necesidad de 
contar con agentes de cambio que impulsen y 
lideren las organizaciones y que, desde el 
propio campo de acción y apoyándose en los 
estudios realizados desde el sector académi-
co, atiendan y palien los riesgos psicosociales 
identificados. En relación a la investigación 
realizada en el sector de la restauración, es 
primordial traducir en decálogos prácticos los 
abordajes teóricos ofrecidos por los estudios 
académicos. Esto explica por qué desde 1991 
no ha habido una evolución real en el sector y 
no se hayan implementado estrategias y ac-
ciones que permitan mejorar la situación de 
las trabajadoras, perpetuándose así los fenó-
menos y problemáticas de antaño. 
En definitiva, a partir de la revisión realizada, 
que ha permitido conocer los factores y ele-
mentos más característicos de la restaura-
ción, entendemos que es primordial intervenir 
en las condiciones laborales de las personas 
que trabajan en este sector. Estas acciones 
empiezan, en primer lugar, por incrementar 
los salarios e, indiscutiblemente, por igualar 
la remuneración de hombres y mujeres, eli-
minando así la brecha salarial. En segundo lu-
gar, por implementar medidas para favorecer 
la conciliación laboral con la personal, siendo 
el aumento del número de personas trabaja-
doras por turno de trabajo una de las pro-
puestas que pueda paliar la excesiva carga la-
boral actual. Asimismo, pasan por plantear un 
plan estratégico efectivo de igualdad de opor-
tunidades en el sector, que permita una re-
presentación equilibrada de géneros (tanto en 
presencia como en condiciones laborales) e 
impulse medidas específicas para que la con-
ciliación (de las mujeres) sea efectiva y no 
como consecuencia de sacrificar la propia 
trayectoria profesional y/o abandonar el sec-
tor. En otras palabras, un plan estratégico de 
igualdad de oportunidades que vele por la 
igualdad social en el entorno laboral y por la 
viabilidad del desarrollo profesional de todas 
las personas. 
Para lograr el cambio será imprescindible mo-
dificar las normas, prácticas, patrones de 
conducta, actitudes, valores y supuestos im-
plícitos que conforman la tan arraigada cultu-
ra sectorial de la restauración. Un factor cla-
ve para ello será el cuestionamiento del estilo 
de liderazgo aún imperante a día de hoy en el 
sector: el autoritario. Basándonos en la revi-
sión realizada afirmamos que un estilo de li-
derazgo transformacional, más focalizado en 
las trabajadoras, y no tanto en los resultados, 
puede mejorar el clima de trabajo en la res-
tauración y, en definitiva, reducir los altos ni-
veles de estrés que la propia actividad genera 
(Zopiatis y Constanti, 2010). En términos de 
intervención, las acciones pasan por reducir 
todos aquellos factores que pueden acrecen-
tar al riesgo psicosocial por excelencia en es-
te sector: el estrés. Finalmente, y desde un 
ideal de futuro que no quiere caer en la uto-
pía, será necesario revisar la legislación vi-
Méndez Creu, Marta & Selva Olid, Clara 
 
http://quadernsdepsicologia.cat 
200 
gente en aras de mejorar las condiciones la-
borales de las personas trabajadoras que si-
guen permitiendo sueldos que empujan a la 
pobreza. 
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